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Resumen: El modelo de dos dimensiones del compromiso organizacional de Cohen
(2007) propone que un empleado posee predisposicién a generar compromiso al
ingresar a una empresa y tiempo después se consolida el compromiso como actitud.
Sin embargo, en dicho modelo el autor no profundiza en el desarrollo tedrico de las
variables que intervienen en el proceso. Por ello, en el presente trabajo se pretende
complementar el sustento tedrico de las variables incluidas en el modelo. Se realizé
una revisién tedrica que comprendié las variables incluidas en el modelo de dos
dimensiones. La complementacién teérica del presente trabajo proporciona el sustento a
las variables incluidas en el modelo que explican el mecanismo que genera al compromiso
organizacional en sus dimensiones afectiva e instrumental.

Palabras clave: Compromiso organizacional, dos dimensiones, revision tedrica.
Abstract: Cohen’s two-dimensional model of organizational commitment (2007)
proposes that an employee has a predisposition to generate commitment when entering
a company and that only time later does commitment consolidate as an attitude.
However, in this model, the author does not delve into the theoretical development of
the included variables. Thus, the present study is intended to complement the theoretical
support for the variables included in such a model. To this end, a theory review was
undertaken that included the variables encompassed in the two-dimension model. This
paper s theoretical elaboration provides support to the variables included in the model,
hence helping to explain the mechanism that generates organizational commitment in
its affective and instrumental dimensions

Keywords: Organizational commitment, two dimensions, theoretical review.
1. Introducciéon

Las organizaciones actualmente estdn inmersas en un entorno dindmico
en el que requieren de un enfoque de gestién centrado en el compromiso
organizacional de sus empleados que les permita ser mds flexibles para
adaptarse y sostenerse en un ambiente competitivo (Bohnenberger,
2017; Cernas-Ortiz, Mercado-Salgado & Davis, 2018; Roca, Beltran,
Escrig & Bou, 2015). Al respecto, algunos investigadores del tema han
hecho esfuerzos por explicar el mecanismo que genera el compromiso
organizacional, a raiz de esto surgieron diversos modelos tedricos que han
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sido abordados en su mayoria desde dos perspectivas: la actitudinal y la
conductual, siendo la primera la mas estudiada (Omer & Ahmed, 2016).

Ambas perspectivas fueron integradas por Meyer y Allen (1991)
en su modelo de tres dimensiones del compromiso organizacional, el
compromiso afectivo, normativo y de continuidad (Three Component
Model, TCM; Allen & Meyer, 1990). Sin embargo, el modelo presenta
algunas limitaciones sefialadas en un meta-analisis realizado por Meyer
et al., (2002) en el que se mostraron evidencias sobre la validez y
generalizacién de dicho modelo mediante la estimacién de correlaciones
entre los constructos subyacentes. En este estudio se destaco una alta
correlacién entre las dimensiones normativa y afectiva (r=.63), incluso
en las escalas reducidas (8 items r=.54; 6 items r=.77) fueron analizadas
por separado. En otro estudio realizado por Ko et al,(1997) se ha
reportado la discrepancia respecto a la dimensionalidad del componente
de continuidad, puesto que empiricamente la dimensién se descompone
en dos factores (Cooper-Hakim & Viswesvaran, 2005).

Las debilidades del TCM anteriormente mencionadas pueden deberse
a: a) una confusién en la construccién de las tres dimensiones,
especificamente, si no se hizo una correcta distincién entre los
mecanismos actitudinal y conductual que generan el compromiso, ya
que estos mecanismos estdn interrelacionados (Mowday et al., 1982b),
y b) las definiciones del compromiso no deben incluir ni intenciones ni
comportamientos pues estos son resultados que se buscan predecir a raiz
del compromiso, incluirlos en las conceptualizaciones origina confusién
entre compromiso y sus resultados o consecuencias (Becker, Klein &
Meyer, 2001), por lo tanto también genera confusién con respecto a sus
predictores y criterios para su medicion.

Para solucionar dichas problemiticas, Cohen (2007) desarrollé una
teorfa y un modelo en el que se reconceptualizan las variables del TCM.
En esta teoria el compromiso se compone de dos dimensiones: apego
instrumental y psicoldgico. Las variables propuestas en el modelo de dos
dimensiones (Cohen, 2007) cumplen con dos funciones importantes para
la teoria del compromiso organizacional propuesta por Meyer y Allen
(1991) en el TCM . En primer lugar, el compromiso normativo en el
modelo de dos dimensiones se conceptualiza como una predisposiciéon
normativa a generar compromiso, lo cual solucionaria el problema de
alta correlacién con la dimensién afectiva en el modelo de TCM. En
segundo lugar, el compromiso de continuidad propuesto en TCM se
conceptualiza en el modelo bidimensional como una predisposiciéon
instrumental que posteriormente el empleado experimenta como
compromiso instrumental. Esto tltimo, da solucién al problema del
desdoblamiento en dos factores de la dimensién de continuidad en el
TCM. Por otra parte, las variables antecedentes propuestas en el modelo
bidimensional se incorporan por su influencia sobre las variables de
predisposicién tanto normativa como instrumental.

En este sentido, el modelo de dos dimensiones se proponen cambios
en la conceptualizacién de Meyer y Allen (1991), para solucionar las
problemiticas antes planteadas. Otro aspecto de relevancia practica que
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tiene el modelo radica en la presencia de factores que ejercen influencia
antes de que la persona sea empleada en la organizacién y se observan en
los procesos de socializaciéon (Bergman, 2006; Godlewski & Kline, 2012).
Todo ello, podria ser de utilidad al departamento de recursos humanos,
ya que las variables antecedentes del modelo son utiles para generar
perfiles de empleados con predisposicion a desarrollar compromiso,
ademas la variable de socializacién podria ayudar a detectar necesidades
de socializacién y capacitaciéon (Cohen, 2007). Por tales motivos, en
el presente trabajo se pretende complementar del desarrollo teérico
de las variables incluidas en el modelo de dos dimensiones, ya que
Cohen (2007) tnicamente propone las variables, pero no profundiza
en su argumentacion tedrica. De esta forma serd posible mejorar la
comprensién del mecanismo que genera el compromiso organizacional.

2. Factores determinantes del modelo de dos dimensiones
del compromiso organizacional

El modelo de dos dimensiones fue desarrollado por Cohen, (2007)
partiendo de la premisa que los empleados llegan a una organizacién
con ciertas actitudes de compromiso y se establece una temporalidad:
antes y después de entrar a la organizacién. Ademas, de acuerdo con su
teoria, el modelo se compone por las dimensiones de apego instrumental
y psicoldgico, las cuales pueden observarse en la figura 1.

Bases del compromisoe Tiempo

Antes de entrar a la organizacion Después de entrar a la organizacion
Apege instrumental Propensidad instrumental al compromiso Compromiso instrumental
Apego psicologico Propensidad normativa al compromiso Compromiso afectivo

Figura 1: Bases del modelo de dos dimensiones del compromiso organizacional

Cohen (2007)

El apego instrumental consiste en el intercambio individuo-
organizacion, su conceptualizacion surge de la dimensién de continuidad
de Meyer y Allen (1991), la cual es resultado de evaluar los costos
asociados con dejar la organizacién basada en los side bets de Becker
(1960). El giro que se le ha dado al modelo de dos dimensiones
consiste en posicionarlo como resultado de los beneficios de permanecer
laborando en la organizacion. Asi, el apego instrumental se compone de
la propensién y del compromiso instrumental. Para Cohen (2007), la
propension instrumental se refiere a un apego que resulta de la percepcién
que tiene un individuo de la calidad del intercambio tangible entre sus
contribuciones a la organizacién y las recompensas que recibe.

La segunda dimensién corresponde al apego psicoldgico, compuesto
por la propensién normativa y el compromiso afectivo. La propension
normativa generalmente surge antes del ingreso a la organizacién
e implica una obligacién moral hacia la empresa. Por otra parte,
el compromiso afectivo surge del apego psicoldgico que siente un
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individuo hacia la organizacién reflejando el grado en que internaliza las
caracteristicas de la organizacién y se identifica con la misma (O’Reilly &

Chatman, 1986).
2.1 Caracteristicas personales

En la figura 2 se presenta el modelo tedrico propuesto por Cohen (2007)
para explicar el compromiso organizacional en funcién del compromiso
apego instrumental y psicoldgico, en el cual es posible apreciar los
antecedentes, las propensiones y las formas de compromiso.

Segtin Schwartz y Bilsky (1987) los valores son conceptos o creencias
sobre estados finales o comportamientos deseables que trascienden de
situaciones especiﬁcas, guian la seleccion de comportamientos y eventos,
y se ordenan por importancia relativa. Otra definicién similar es la de
Schwartz y Sagiv (1995), que definieron los valores humanos como metas
descables que varfan en importancia y sirven como principios que guian
la vida de las personas. Con respecto a las creencias, éstas guardan una
relacién estrecha con los valores y actitudes de una persona, puesto que
los valores son creencias particulares de una situacién en términos ideales,
en tanto que la actitud que se tiene hacia cierto objeto se determina por
las creencias sobre aspectos de dicho objeto y la forma en que se relaciona
con los valores propios (Geare, 1986).

Caracteristicas
persanales [valares,

aracteristicas de I3
elecrién del trabajo ¥

abajo

creencias, personalidad)

‘

Compromiso
afective

normativa

Factores de
intercambic de alto
orden

Socializacién
arganizacionsl

Factores de

Predisposicid instrumentsl
instrumental

Figura 2: Modelo de dos dimensiones del compromiso organizacional

Cohen (2007)

Segin Mowday, et al., (1982a) , los nuevos empleados llegan a las
organizaciones con diferentes objetivos y valores que buscan satisfacer a
través del empleo, y que estos afectan los niveles iniciales de compromiso
en el empleado si no hay congruencia entre los valores organizacionales
y los propios. Al respecto, Dévila (2012) sugiere que ante la indudable
presencia de valores personales y organizacionales, ambos grupos de
valores generan un impacto distinto, y es posible que la organizacién se
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beneficie de las consecuencias positivas en funciéon de lo que se busque
predecir. Los valores desde el punto de vista individual ocupan una
posicion central en el sistema cognitivo de una persona, por lo tanto
su relevancia radica en que influyen en nuestras actitudes, procesos de
toma de decisiones y en todos los comportamientos humanos (Cohen y
Caspary, 2011).

La personalidad consiste en un conjunto de atributos individuales
que constantemente distinguen a las personas entre si, en términos de
formas de pensar, sentir y actuar de ciertas maneras (Ones et al., 2005).
Un aspecto inherente a la personalidad es el rasgo de personalidad. Es
una caracteristica del individuo que ejerce una influencia dominante
dentro de una gama amplia de respuestas consideradas relevantes para
determinado rasgo; estas respuestas del individuo se toman como un
indicador del rasgo en cuestién, puesto que se asume que los rasgos
de personalidad son manifestaciones de comportamiento subyacente
(Ajzen, 2005). Los rasgos de personalidad revelan qué define a una
persona, son patrones recurrentes mas o menos consistentes que explican
el actuar y las reacciones que simultineamente caracterizan a los
individuos y los diferencian de los demads, lo cual permite realizar
generalizaciones acerca de cémo los individuos con rasgos de personalidad
similares podrian actuar o reaccionar (McCrae et al., 1996).

2.2 Caracteristicas de la eleccion del trabajo y experiencias previas

El proceso de eleccién de trabajo puede caracterizarse como una serie
de decisiones tomadas por un solicitante con respecto a qué trabajos y
organizaciones debe buscar para obtener empleo (Gatewood et al.,1993).
En términos simples, consiste en que el solicitante opte por aceptar o
no una oferta de trabajo real que involucra la obtencién de un trabajo
(Chapman et al.,2005).

Este proceso de elecciéon de trabajo se centra mis en el como la
informacién es utilizada para decidir aceptar o no una oferta de trabajo
mds que en qué tipo de informacién es usada (Barber, 1998). Este
concepto es distinto de las percepciones o intenciones de eleccién de
trabajo dado que estas no implican un costo, en tanto que elegir un empleo
si implica un costo de oportunidad: aceptar una oferta y dejar de elegir
otra (Rynes, 1989).

Con respecto los factores que intervienen en la eleccién de un empleo,
Vroom y Deci (1971), quienes identificaron dos procesos posteriores a la
eleccién de la persona. El primero fue denominado disonancia cognitiva
posterior a la decisidn, la cual provoca un aumento en el atractivo de
la alternativa elegida y una disminucién en el atractivo de la alternativa
rechazada. El segundo proceso tiene lugar cuando la persona empieza
a adquirir nuevos conocimientos sobre la alternativa elegida durante el
transcurso de la implementacién de su eleccidn; se compara la expectativa
con lo real. Otro aspecto importante es que la tendencia a reevaluar
positivamente el empleo elegido disminuye en el primer afo.
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Las experiencias laborales son una fuerza socializadora trascendental
que influyen en la formacién de vinculos psicoldgicos con la organizacién
(Mowday, et al., 1982b). Este factor influye de manera subjetiva sobre
la membresia organizacional, lo cual afecta de forma directa al nivel de
compromiso organizacional (Fukami y Larson, 1984). Concretamente
se espera que sobre la base de experiencias laborales se desarrolle
compromiso afectivo y que aumenten los sentimientos de desafio y
comodidad de los empleados en la organizacién (Allen y Meyer, 1993) asi
como el sentido de competencia y autoestima (Meyer et al., 1998).

Asociado a las experiencias de trabajo previas se ha aportado evidencia
de que con el tiempo pueden moldear los niveles de compromiso
organizacional en etapas més tardias en la carrera laboral (Lee at al.,1992).
Por otra parte, una vez que el empleado se encuentra laborando en la
organizacion, la influencia de las experiencias laborales tempranas en
el podria ser moderada por el valor que los empleados otorgan a estas
experiencias (Meyer et al.,1998).

2.3 Expectativas laborales del nuevo trabajo

Segtin explican Mowday et al., (1982b), el nivel de expectativas que
los nuevos empleados traen al trabajo tienen relacién directa con el
compromiso en etapas muy tempranas. En este sentido, los empleados que
ingresan a organizaciones con altas expectativas pueden tener una mayor
propensién a comprometerse y puede ser mds sensible a las experiencias
laborales reales que a las expectativas iniciales (Mowday, et al., 1982a).

Las expectativas iniciales podrian determinar en gran medida las
emociones, actitudes y comportamientos de los empleados recién
llegados a la organizacién (Gkorezis y Kastritsi, 2017). Dado esto, una
discrepancia negativa entre las expectativas y la realidad resultaria en un
llamado “shock de realidad”, que minaria las perspectivas de compromiso
a largo plazo (Buchanan, 1974). El concepto de expectativas cumplidas
representa la discrepancia entre lo que una persona encuentra en el
empleo actual y lo que esperaba encontrar, incluyendo experiencias
negativas y positivas, por lo cual se espera que los empleados tengan
expectativas diferentes en su totalidad con respecto a los pagos o
recompensas en una organizacion (Porter & Steers, 1973).

Es posible trazar este aspecto de las expectativas cumplidas en las teorias
de socializacién organizacional, las cuales proponen en general que las
expectativas de los recién llegados se forman antes de la entrada en la
organizacién llamada socializacién anticipada, durante el reclutamiento
y la seleccion. Los recién llegados se crean las primeras impresiones acerca
de su rol en la organizacién y una vez que se da el encuentro se enfrentan

a la realidad de sus roles (Major et al., 1995)1.
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2.4 Propension normativa al compromiso

La propensién normativa al compromiso es una obligacién moral de
forma general hacia la organizacién que refleja la probabilidad de
comprometerse con ella (Cohen, 2007). Sus raices tienen cimiento en
parte del trabajo desarrollado por Wiener (1982), quien a partir del
enfoque de identificacién postuld respecto al compromiso que se trata
mids de un constructo intervencionista de actitud principalmente de tipo
afectivo, en lugar de cognitivo-calculador (Becker, 1960), que consiste
€n un proceso motivacional normativo que requiere una explicacién
més completa del comportamiento individual en las organizaciones
previendo las presiones normativas internalizadas y los estindares morales
personales, es decir, el compromiso representa una forma de control
normativo sobre las acciones de una persona.

Ademids, Wiener (1982) con base en la Teorfa de la Accién
Reaccionada (TAR) de Fishbein (1980), elabora un modelo en el que
es posible situar a la propensiéon normativa al compromiso en una etapa
preempleo asi como la importancia y el rol de reclutamiento, seleccién
y socializacién temprana. En primer momento, la TAR proporciona
un enfoque para comprender a los individuos con respecto a complejos
procesos de toma de decisiones, se basa en dos supuestos principales:
1) Para alcanzar una decisién de comportamiento, los humanos usan la
informacién de manera sistemdtica y racional; 2) las acciones socialmente
relevantes estan bajo control volitivo (Liou, 2009). A su vez, se compone
de tres elementos importantes: a) el predictor del comportamiento
es la intencién de comportamiento o la decisién de realizarlo; b) las
intenciones se determinan por la norma subjetiva, es decir, por la
evaluacion de comportamiento de la personay la percepcion de la presion
social que tenga para hacerlo; c) variables externas con efectos indirectos
sobre el comportamiento (Abraham y Sheeran, 2003).

Meyer y Allen (1991) conceptualizaron en su modelo TCM una
dimensién normativa que se define como el reflejo de un sentimiento
de obligacién de continuar en la organizacién porque siente que debe
hacerlo, es decir una obligacién moral. Aunque estos autores reconocen
la sugerencia de Wiener (1982) acerca de que la obligacién que surge de
permanecer en la organizacién, podria resultar de la internalizacién del
individuo de las presiones normativas antes o después de la entrada, ya que
en su modelo no contemplan esta dimensiéon temporal.

Desde la perspectiva de Cohen (2007) el compromiso normativo
se trata mds de una propensién instrumental. Segin Cohen, dicha
propensién normativa tiene su origen en la propuesta de Wiener (1982),
quien postulé que el compromiso se trata de la creencia de un individuo
de que tiene la obligacién moral de participar en un modo de conducta
que refleje lealtad y deber en todas las situaciones sociales en las que tiene
una participacién personal significativa, y de las presiones normativas
internalizadas para actuar de una manera que satisfaga los intereses de la
organizacion.
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2.5 Propension instrumental al compromiso

Cohen (2007) define la propensién instrumental al compromiso
como una tendencia general a comprometerse con una organizacién
determinada en funcién de las expectativas de beneficios, compensaciones
y remuneraciones. Por su parte, Lee et al.,(1992), la conceptualizan como
la agregacion de caracteristicas y experiencias personales especificas, que
los individuos aportan a las organizaciones, de modo que es mas probable
que se desarrolle un apego estable a la organizacién.

Un enfoque que permite distinguir dos procesos motivacionales
para generar compromiso instrumental es el aportado por Wiener y
Vardi (1980), quienes puntualizaron que las organizaciones poseen
dos mecanismos para controlar el comportamiento de los empleados.
El primero consiste en factor de tipo motivacional que promueve la
participacién, el segundo factor consiste en el contrato en si, puesto
que a través de éste se establecen las pautas econdmicas y de ingresos
que le corresponden a los empleados, es decir, esta mas enfocada en los
incentivos econdmicos, por lo que se le atribuye una funcién instrumental
que funge como mecanismo de control (Wiener y Vardi, 1980).

Se distingue del compromiso conceptualizado por Becker en la
Teorfa de Side Bets (1960) y el conceptualizado por parte de Meyer y
Allen (1991) como compromiso de continuidad, porque este tipo de
compromiso estd enfocado tnicamente el intercambio instrumental , es
decir, en los beneficios econdémicos que recibe en retorno por el trabajo
desempenado en la organizacion, en tanto que la conceptualizacién de
compromiso de continuidad de Meyery Allen (1991) [basada en la teoria
de Becker] basicamente contempla una evaluacién calculadora de los
posibles costos que le representaria al empleado dejar la organizacién,
como por ejemplo perder la antigiiedad, haciendo dicha evaluacién en
sentido negativo o positivo segun le convenga o no seguir laborando en la
organizacién con base en dichos costos.

2.6 Factores de intercambio de alto y bajo orden

Segtin Cohen (2007) los factores de intercambio de alto orden surgen
a raiz de las recompensas no instrumentales, ya que aumentan la
responsabilidad que siente el empleado en mayor grado en que lo hacen las
recompensas instrumentales. Dado esto, las variables consideradas como
factores de intercambio de alto orden y que son de tipo no instrumentales
son las percepciones de justicia, percepciones de apoyo organizacional y
el liderazgo transformacional. Los factores de intercambio de bajo orden
segun este mismo autor incluyen las percepciones de la forma en que la
organizaciéon cumplié las expectativas de intercambio instrumental, como
pueden ser las recompensas monetarias o las percepciones de promocion.

La justicia organizacional se define como el grado en que los empleados
perciben que las decisiones y las acciones de la administracién son justas
(Yean y Yusof, 2016). En un inicio el concepto de justicia surgié a raiz
de la teoria de la equidad, la cual establece que las personas estin mas
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preocupadas por la equidad de los resultados que por el nivel absoluto
de estos resultados (Sieger et al.,, 2011). A través de dicha teorfa Adams
(1965) explicé que la percepcion de justicia surge a través de un proceso de
intercambio, en el cual los resultados del proceso son interpretados como
justos o injustos.

En este sentido, los resultados del proceso de intercambio son
interpretados con respecto a las proporciones desiguales de insumo-
resultado entre el individuo y otro referente que produce sentimiento de
injusticia experimentado por ambas partes si existe inequidad percibida,
es decir los empleados tienden a compararse con otros para asegurarse de
que son tratados de forma justa. La sensaciéon de incomodidad causaria
entonces una reaccion conductual o psicoldgica para corregir la situacién
injusta (Loi et al., 2006).

Cuando se ejerce el liderazgo transformacional la tarea del lider es
promover el logro y el autodesarrollo incrementando los deseos de
los seguidores, ademds de promover el desarrollo de grupos y de la
organizacion; para lograrlo los lideres deben exhibir cuatro componentes
basicos del “yo”: carisma o influencia idealizada, consideracion
individualizada, estimulacién intelectual y motivacién inspiracional (Bass
y Avolio, 1990). Bass (1999) explica los efectos de estas caracteristicas del
lider transformacional sobre sus seguidores:

La influencia idealizada y el liderazgo inspirador se muestran cuando el lider
visualiza un futuro deseable, articula c6mo se puede alcanzar, establece un ¢jemplo
a seguir, establece altos estdndares de desempefio y muestra determinacion y
confianza. Los seguidores quieren identificarse con tal liderazgo. La estimulacién
intelectual se muestra cuando el lider ayuda a los seguidores a ser mds innovadores
y creativos. La consideracién individualizada se muestra cuando los lideres prestan
atencion a las necesidades de desarrollo de los seguidores y apoyan y orientan el
desarrollo de sus seguidores (p. 11).

El apoyo organizacional percibido es la percepcién que surge en
los empleados acerca de las creencias globales con respecto al grado
en que la organizacién valora sus contribuciones y se preocupa por
su bienestar (Eisenberger et al., 1986). Este concepto sienta sus bases
en la norma de la reciprocidad propuesta por Gouldner (1960). Esta
explica que cuando una persona recibe algun beneficio posteriormente
se ve obligado a retribuir a quien le ha otorgado tal beneficio. En este
sentido, la percepcion de apoyo en el empleado producira en el individuo
la necesidad de buscar una forma de reponer los beneficios recibidos,
dicho sentido de obligacién del empleado lo ayuda a lograr objetivos
organizacionales (Eisenberger et al., 2001).

Con respecto al salario, para las empresas resulta necesario otorgar
recompensas que satisfagan las necesidades de los empleados, puesto
que es una forma de atraer, retenerlos y motivarlos para que logren
cumplir objetivos organizacionales (Hung et al., 2018). En este sentido,
la percepcién que desarrollan las personas con respecto al salario que
reciben suele jugar un papel importante en la mentalidad que adoptan,
una mentalidad positiva suele asociarse con mayor satisfaccion al pago en
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comparacién alas personas con una afectividad negativa (Sharmay Bajpai,
2011).

Por otra parte, segin Roberts et al,, (1999) la promocién es un
componente de la equidad interna, la cual se refiere a la percepcién
individual de justicia de las recompensas en comparacién con otros
compaieros. Este concepto surgié de la teoria de la inequidad interna
(Adams, 1963,1965), y explica que un intercambio justo entre empleador
y empleado no involucra tnicamente el sentido econdmico, sino que
ademas conlleva un factor de justicia social. Siguiendo la disonancia
cognitiva, el concepto de inequidad representa la desigualdad que existe
para la persona cada vez que sus entradas y/o resultados laborales
percibidos se encuentran psicolégicamente en una relacién inversa con lo
que percibe que son los resultados de otras personas (Adams, 1963).

2.7 Socializacion organizacional

Segtin Van Maanen y Schein (1977), se define como el proceso por el cual
un individuo adquiere el conocimiento social y las habilidades necesarias
para asumir un rol organizacional. Taormina (1997) expresa que es
un proceso mediante el cual una persona obtiene habilidades laborales
relevantes, adquiere un nivel funcional de comprensién organizacional,
logra interacciones sociales de apoyo con los companeros de trabajo
y generalmente acepta las formas establecidas de una organizacién en
particular.

La socializacién de los empleados o la "incorporacién” es un tema clave
para las organizaciones y los recién llegados por igual, ya que las personas
se socializan mas a menudo en sus carreras y las organizaciones tratan con
los recién llegados con més frecuencia debido a las necesidades de personal
eldstico (Bauer et al., 2007). Con respecto a los procesos de socializacion
podrian compararse con respecto a su funcién con las variables de higiene,
las cuales se correlacionan positivamente con los indicadores de la calidad
del entorno laboral en lugar de con la calidad del trabajo (Feldman,1976).

La socializacién organizacional puede ser explicada a través de cuatro
teorfas: a) Teorfa de la reduccién de incertidumbre, b) La necesidad de
pertenecer, ¢) Teorfa del intercambio social, d) Teorfa de la identidad
social (Chao, 2012). Berger y Calabrese (1975) desarrollaron la Teorfa
de Reduccién de la Incertidumbre (TRI). Ellos afirmaron que cuando
dos desconocidos se encuentran por primera vez, la situacién estd llena de
incertidumbre y vaguedad, e intentardn disminuir la ambigtiedad sobre la
otra persona (Punyanunt-Carter, 2019).

Segun la TRI, un mayor niumero de alternativas percibidas deberia
producir una mayor sensacién de incertidumbre y un impulso mds
fuerte para reducirla. Los miembros que interactan hacen atribuciones
proactivas y retroactivas sobre los comportamientos de los demas
y sus propios comportamientos a medida que intentan reducir su
incertidumbre (Bradac, 2001).

La teoria del intercambio social fue desarrollada por Blau (1964). Se
afirma que en una relacién se entra en una dindmica de intercambio en
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la que una parte provee a otra de ciertos beneficios para obligar a la otra
parte, la cual a su vez respondera con reciprocidad para cumplir con un
sentido de obligacién (Ganzach et al., 2002).

En la teoria de la identidad, se parte de la suposicion que ésta deriva
principalmente de la pertenencia a grupos y propone que las personas se
esfuerzan por lograr o mantener una identidad social positiva, lo que a su
vez aumenta el autoestima, en tanto que la identidad positiva resulta de
las comparaciones favorables que se pueden hacer entre el grupo interno
y los grupos externos (Brown, 2000).

2.8 Socializacion organizacional

Segtin la teorfa de dos dimensiones de Cohen (2007), el compromiso
instrumental surge a partir de ciertas experiencias organizacionales,
se desarrolla a partir de un intercambio real entre el empleado y la
organizacién, y con base en esto realiza una evaluacién acerca de la
percepcion de la calidad de dicho intercambio. Este autor lo define como
un apego que resulta de la percepcién que tiene un individuo de la calidad
del intercambio tangible entre sus contribuciones a la organizacién y las
recompensas que recibe.

Una de las primeras contribuciones en las que se puede identificar al
compromiso instrumental es la visién desarrollada por Etzioni (1975),
quien hizo una distincién entre el involucramiento calculador y el moral.
El primero se refiere a una orientacién negativa o positiva de baja
intensidad, que esta determinada por una relacién de intercambio entre el
empleado y la organizacidn, el segundo involucra una orientacién de alta
intensidad que se basa en la internalizacién de normas organizacionales e
identificacion con la autoridad.

Un aspecto importante con respecto a la conceptualizacién del
compromiso instrumental es que suele ser denominado compromiso
calculador, el cual se caracteriza principalmente por un intercambio entre
un individuo y la organizacién (Hung, Fisher, Gapp y Carter, 2012) o
por el factor preponderante que lleva al empleado a tomar la decisiéon de
comprometerse a entablar una relacién con la organizacién (Goldring,
2010).

Es relevante destacar que el compromiso instrumental basado en la
teorfa de la conformidad avanzada por Kelman (1958) y desarrollada
por Etzioni (1975), es diferente a la conceptualizacién del compromiso
de continuidad aportada por Meyer y Allen (1991).La diferencia entre
el compromiso de continuidad y el calculador radica en la naturaleza
del proceso de calculo, es decir, inversiones acumuladas vs expectativas
de recompensas, el calculador no implica mayores inversiones en el
organizacion a lo largo del tiempo (Delobbe y Vandenberghe, 2000).
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2.9 Compromiso afectivo

El compromiso afectivo en un inicio fue considerado por Porter et
al,, (1973) como identificacién e involucramiento en una organizacion
particular. Para Buchanan (1974) es " en parte, un apego y afectivo a las
metas y valores de una organizacién, al rol de uno en relacién con las
metas y valores, y a la organizacién por su propio bien, aparte de su valor
puramente instrumental(p.533).

Para Allen y Meyer (1990) el Compromiso Afectivo (CA) se
considera como un apego emocional o afectivo a la organizacién de
modo que un individuo con un fuerte sentimiento de compromiso
de este tipo se identifica con, participa y disfruta de la membresia
en la organizacién, con el propdsito de lograr sus objetivos. Cohen,
(2007) lo conceptualiza de forma similar como un apego psicoldgico a
la organizacién, que el individuo al estar altamente comprometido se
identifica, se involucra emocionalmente y siente un fuerte sentido de
pertenencia a la organizacion.

Esta forma de compromiso también es llamado compromiso
actitudinal y basicamente este término es utilizado para describir el
grado de lealtad que un individuo tiene hacia una organizacién (Iverson
y Buttigieg, 1999). Ademds, es visto como un lazo emocional que
une al empleado con la organizacién y ha sido considerado como un
determinante importante de lealtad y dedicacién (Rhodes, Eisenberger y
Armeli, 2001).

3. Conclusiones

El propdsito del presente trabajo fue complementar el desarrollo
tedrico de las variables del modelo de dos dimensiones para mejorar la
comprensién del mecanismo que genera el compromiso en los empleados.
Las variables incluidas en las dimensiones afectiva e instrumental se
incorporaron al modelo de dos dimensiones de Cohen (2007), aportando
los elementos conceptuales que contribuyen a mejorar la explicacién o la
base tedrica del mecanismo que genera el compromiso organizacional.

EL modelo de dos dimensiones se enfoca en un eje puramente
actitudinal, lo que podria solucionar la confusién entre las perspectivas
actitudinal y conductual que se presenta en el modelo TCM de Meyer y
Allen (1991), ademds, aporta una solucién a la alta correlacién entre el
compromiso normativo y afectivo en el TCM, dado que en el presente
modelo se asume que el compromiso normativo es en realidad una
propensién al compromiso afectivo, que debe determinarse antes de
entrar a la organizacién. Al respecto, algunos trabajos que han estudiado
el compromiso normativo (Bergman, 2006; Godlewski & Kline, 2012)
han aportado evidencias acerca de la importancia de la medicién del
compromiso normativo como una propension, razén por la cual el factor
temporal (antes o después) toma relevancia practica en el estudio del
compromiso organizacional.
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Por otra parte, el compromiso de continuidad se conceptualiza como
un compromiso instrumental basado en un proceso de intercambio, lo
cual puede solucionar el problema del desdoblamiento de esta dimensién
en dos factores (Cohen, 2007), que particularmente se presenta en el
modelo de Meyery Allen (1990). Por tanto, desde un enfoque practico, las
variables referentes a las caracteristicas personales, de eleccion de trabajo,
experiencias previas, asi como de las expectativas acerca del trabajo,
pueden ser utilizadas por el departamento de recursos humanos para
elaborar perfiles de predisposicion al compromiso, lo cual les otorgaria a
las organizaciones una herramienta que podria ser utilizada en la etapa de
seleccion de personal.

Asimismo, a través de la variable socializacién organizacional seria
posible identificar necesidades de socializacién para poderlas atender
y facilitar el desarrollo del compromiso en los empleados. El modelo
también puede ser utilizado para detectar el tipo de compromiso que
ha desarrollado el empleado ¢ incluso hacerlo en diferentes etapas
de su carrera profesional, lo cual se traduce en una herramienta
para el manejo del compromiso en los empleados. Finalmente, como
limitacién se tiene que el modelo de dos dimensiones del compromiso
organizacional (Cohen, 2007), no ha sido probado empiricamente
en alguna investigacién que incluya esta actitud como variable de
investigacion
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